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Abstract
Introduction: Socialization in the context of flexible work arrangements and burnout are vital factors that influence occupational health.

Method: This descriptive, transversal, and correlational study evaluated psychosocial outcomes and organizational socialization among 371 workers
using different work tools.

Results: The correlation analysis revealed significant differences among these variables. Regression analyses indicated that opportunities for
development and training mitigate the effects of both qualitative and quantitative workloads. In contrast, a heavier workload diminishes the
effectiveness of training for employees supported by flexible work arrangements.

Conclusions: The findings emphasize the important role of socialization as a buffer against psychosocial risks. This research provides organizations
and human resource managers with tools to help employees adapt and strengthen the organizational culture.
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Resumen

Introduccion: La socializacion en entornos de trabajo flexibles y el burnout son fenémenos cruciales que impactan la salud laboral. Método: Este
estudio descriptivo, transversal y correlacional evalué riesgos psicosociales, socializacion organizacional y estrés en 371 empleados con diferentes
arreglos de trabajo.

Resultados: Los analisis de correlacidn revelaron vinculos significativos entre estas variables, mientras que los anlisis de regresion mostraron que las
oportunidades de desarrollo y el entrenamiento disminuyen los efectos de la carga de trabajo cualitativa y cuantitativa. Inversamente, una mayor carga
de trabajo reduce la efectividad del entrenamiento en empleados con arreglos flexibles.

Conclusiones: Los hallazgos subrayan el papel crucial de la socializacion como amortiguador de los riesgos psicosociales, ofreciendo a las
organizaciones y a los gerentes de recursos humanos herramientas para facilitar la adaptacion de los empleados y fortalecer la cultura organizacional.

Palabras clave: Socializacidn Organizacional, Riesgos Psicosociales en el Trabajo, Arreglos de Trabajo Flexibles, Carga de Trabajo, Burnout

respuesta  a los  confinamientos, = muchas
organizaciones adoptaron modelos de trabajo
descentralizados y remotos, facilitados por la
tecnologia (Buchanan et al., 2021). En consecuencia,
los arreglos de trabajo flexibles, que permiten
alternar entre el trabajo en la oficina, el hogar u otros

La pandemia de COVID-19, declarada en 2020 trajo
cambios significativos en la vida y el trabajo,
afectando los sistemas sociales, econémicos y
organizacionales de manera adversa (Ferrer, 2020);
(Nicola, Alsafi, Sohrabi, & Kerwan, 2020). Como




espacios, se han vuelto cada vez mas comunes en una
amplia variedad de sectores (Halford, 2005).

Autores contemporaneos sugieren que el trabajo
hibrido seguira siendo comin en la post-pandemia,
reflejando una actitud favorable de empleadores y
empleados hacia arreglos laborales flexibles (Chafi
et al., 2022) (Knight et al., 2022). La emergencia
sanitaria ha propiciado un experimento global
involuntario sobre el trabajo a distancia, llevando a
los trabajadores a enfrentar diversos beneficios y
desafios para su desempefio, la organizacion del
trabajo y el bienestar.

Histéricamente, se ha investigado extensivamente la
naturaleza psicosocial del trabajo y los efectos de la
cultura organizacional, el liderazgo y el clima laboral
en el bienestar de los empleados (Dienesch & Liden,
1986; Jermier, 1993; Schein, 1990; 1994; 1995); La
pandemia generd la intensificacion del interés en
arreglos de trabajo flexibles y su impacto en la
efectividad de las organizaciones (Chafi et al., 2022;
Kumar Sharma, 2022; Peters et al., 2022).

El aislamiento resultante de arreglos de trabajo
flexibles ha sido un foco de investigacion
pospandémica, revelando que los principales
desafios para un trabajo efectivo y saludable
incluyen la pérdida de apoyo y aislamiento social,
afectando la innovacién, la solucion de problemas
complejos, el bienestar y el rendimiento (Chafi et al.,
2022).

Existe una creciente necesidad de modelos de
liderazgo adaptados a nuevos contextos laborales
que fomenten la integracién y el sentido de
pertenencia. El trabajo remoto ha diluido las
fronteras entre la vida laboral y personal, generando
conflictos psicosociales, mayores demandas técnicas
y enfrentamientos con tecnologias emergentes (Chan
etal., 2023).

Los riesgos psicosociales en el trabajo, como se
definieron en 1984 por la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), se refieren a la interaccion entre la
organizacion del trabajo, el entorno laboral y las
caracteristicas individuales del trabajador, tales
como su cultura y vida personal. Estos factores,
cuando se combinan, pueden tener un impacto
significativo en la salud, el rendimiento y la
satisfaccion laboral del empleado (OIT, 1984).

Investigaciones  recientes  destacan  factores
psicosociales como sobrecarga de trabajo,
complejidad de tareas y falta de soporte
organizacional, incluyendo  deficiencias en
comunicacion y asignacion de responsabilidades.
(Blanco-Donoso et al., 2021). Especificamente, la
carga de trabajo cuantitativa, referida al volumen de
tareas, y cualitativa, que atafie a la dificultad y al
volumen de informacion (Pando-Moreno et al.,
2019). Ambos tipos se han vinculado a una
disminucion del bienestar y un incremento en los
riesgos de salud (Brito-Ortiz et al., 2019).

La sobrecarga tecnologica, agravada por el
teletrabajo, fomenta jornadas mas extensas y ritmos
de trabajo acelerados, incrementando el estrés (Song
& Gao, 2020).Los estresores mas destacados
asociados al uso profesional de la tecnologia
incluyen la sobrecarga de informacion y la necesidad
de disponibilidad constante, lo que puede intensificar
el volumen de trabajo (Salazar-Concha et al., 2020).

Ademas, la eficacia personal puede verse disminuida
ante la necesidad de competencias actualizadas en el
manejo de tecnologias de la informacion (Quintero
Bedoya, et al., 2017), subrayando el riesgo de
sobrecarga tecnolégica que acompafia el uso
excesivo y la complejidad creciente de estas
herramientas (Ragu-Nathan et al., 2008).

Crucialmente, independientemente del formato
laboral —remoto, hibrido o presencial—, el



denominador comun es la creciente dependencia de
la tecnologia. Esto, junto con la tendencia a la
flexibilidad y los cambios continuos en las
modalidades de trabajo, dificulta encasillar a los
trabajadores en categorias fijas (Appel-Meulenbroek
et al., 2022;Ricaldi Rivera et al, 2021;
Shirmohammadi et al., 2022). La efectividad de una
organizacion en este entorno dindmico depende
criticamente de cOmo maneja estos factores
psicosociales, impactando no solo la salud individual
del empleado sino también la cultura organizacional
en su conjunto.

Chao et al. (1994) y Gardner et al. (2022) definen la
socializacion organizacional (SO) como el proceso
por el cual un individuo aprende y se adapta a un rol
especifico dentro de una organizacién. El papel de la
SO es fundamental en el ajuste de los empleados al
entorno laboral, incluyendo el desarrollo de
habilidades relevantes, la comprension de las
interacciones, el conocimiento del rol y el apoyo de
los comparfieros. Esta practica, favorece el ajuste
organizacional, y aumenta la autoeficacia de los
empleados al promover el aprendizaje y el desarrollo
profesional.

La SO ha sido tradicionalmente estudiada en relacion
con el proceso de incorporacion (Feldman, 1989),
pero hoy se entiende como un proceso continuo, ya
que las organizaciones enfrentan cambios constantes
que requieren que los empleados se adapten
regularmente a cambios organizacionales (Bernuzzi
et al., 2023; Danielson, 2004; Feldman, 1989; Saks
& Gruman, 2018)

Diversos estudios han reafirmado la SO como un
recurso clave para promover el work engagement
(Calderén Mafud et al., 2020; Calderén-Mafud et al.,
2019; Saks & Gruman, 2018). Ademas, se ha
identificado la mentoria como una tactica de

socializacion efectiva, equilibrando las demandas y
habilidades, lo que influye positivamente en la
prevencion del agotamiento y la rotacion en lideres,
ademas de fomentar el desarrollo de lideres
autébnomos y motivados (Eyal et al., 2023). La
tutoria, ha demostrado tener un impacto positivo en
el bienestar a través de la SO, impulsada por la
proactividad de los tutores (Zhou et al., 2022).
Ademas, supervisores con altos niveles de
intercambio lider-miembro (LMX) y mentores no
supervisores contribuyen a la reduccion del
agotamiento en trabajadores de la salud (Thomas &
Lankau, 2009).

Por tanto, la SO se presenta como un factor protector
psicosocial significativo, incrementando el sentido
de pertenencia, disminuyendo la incertidumbre y el
estrés, y promoviendo relaciones interpersonales
saludables y un ambiente de trabajo positivo.

El objetivo de esta investigacion fue evaluar la SO y
los Factores Psicosociales de Riesgo en el Trabajo,
especificamente la Carga de Trabajo (CT) y
Contenido y Caracteristicas de la Tarea (CCT), en
distintos sectores laborales en Meéxico, que
involucran el trabajo desde casa o el uso de
tecnologias de la informacion y comunicacion. El
estudio se centro en el equilibrio entre las demandas
y los recursos laborales, examinando la relacion entre
la sobrecarga laboral y la SO.

Se realiz6 una investigacion cuantitativa transversal
correlacional con trabajadores de diversos sectores
industriales en México, con el objetivo de analizar la
relacion entre la socializacion organizacional (SO),
la carga de trabajo (CT) y las caracteristicas de la
tarea (CCT). Los criterios de inclusion fueron tener
al menos un afio de antigiiedad laboral, trabajar
remotamente o usar tecnologias de informacion, y
brindar su consentimiento informado. La recoleccion
de datos se llevo a cabo mediante un cuestionario de



97 items en Google Forms, con un tiempo
aproximado de 20 minutos para completarlo.

Se realizaron andlisis estadisticos con el software
SPSS, aplicando correlaciones de Pearson y
regresiones lineales mdltiples para estudiar los
efectos de la CT y CCT sobre la SO. ElI modelo
tedrico planteaba que la CT y la CCT influyen
negativamente en la SO, mientras que la SO podria
mitigar los efectos negativos de la CT.

Finalmente, se probaron nueve modelos de regresién
lineal para verificar si la SO actuaba como un recurso
protector frente a los riesgos psicosociales. Los
modelos seleccionados se basaron en las
correlaciones previas y en la teoria sobre la
socializacion organizacional.

Se obtuvieron cuestionarios de una muestra de 371
participantes obtenida de manera intencional.

El Inventario de Socializacién Organizacional
adaptado al espafiol por Bravo et al. (2004) y
estandarizado en México por Villavicencio-Ayub et
al.(2014). y Calderon-Mafud & Galan Jiménez
(2023) que validaron una version de 11 items en 489
participantes. El inventario incluye 20 reactivos
repartidos en cuatro dimensiones. Cada item,
formulado como afirmacion, evalia coémo los
empleados perciben la socializacion en su
organizacion. Los participantes responden en una
escala Likert de cinco puntos, de 1 (Nunca) a 5
(Siempre), para medir la frecuencia e intensidad de
estas percepciones.

La adaptacion peruana del Cuestionario de Factores
Psicosociales en el Trabajo (CFPT), desarrollada
originalmente por Silva en 1992 y adaptada por
Pando et al. (2016) consta de 46 items. Utiliza con
una escala Likert de respuesta con opciones que van
de 0 (Nunca) a 4 (Siempre). Las subescalas de Carga
de trabajo y de Contenido y caracteristicas de la tarea
mostraron una fiabilidad adecuada, pero con déficits
(.5, .6) respectivamente.

Version validada para la poblacion mexicana de la
subescala de Efectos Colaterales, del Cuestionario de
Bienestar Laboral General (Blanch et al., 2010). El
instrumento utiliza la escala tipo Likert con 7
opciones de respuesta, evaluando somatizacion,
desgaste y alienacion, con alfa de Cronbach para
efectos colaterales de .93, 87 para somatizacion y
agotamiento y .82, alienacion.

El analisis de la muestra de 371 profesionales de 21
estados de México reveld diferencias de género en
las dimensiones de socializacion, especialmente en
entrenamiento y perspectivas de futuro.

La Tabla 1 muestra los resultados detallados de los
analisis descriptivos. Los niveles de socializacion,
entrenamiento, comprension, perspectivas de futuro
de la SO, presentaron diferencias significativas entre
hombres y mujeres. En las variables carga de trabajo,
contenido y caracteristicas de la tarea, no se
encontraron diferencias con relacion al género.
Finalmente, al analizar las diferencias en los arreglos
de trabajo flexibles se encontrd que la socializacion,
las perspectivas de futuro y la carga de trabajo
mostraron diferencias significativas.



Tabla 1: Nivel de CT, CCT, Socializacién Organizacional y Efectos Colaterales (N=371)

Socializacion Carga de Trabajo Contenido de la Tarea Efectos Colaterales
Variables Categorias Media DE F (p) Media DE F (p) Media DE F (p) Media DE F (p)
Hombre (N=123) 328 097 5.63(02) 286 0.64 1.94(.16) 259 068 021(64) 335 156 9.64(.002)
Sexo Mujer (N=248) 3.02 1.02 2.75 0.69 256 0.63 3.87 150
Total 311 101 279 0.68 257 0.65 3.70 154
18 0 menos 369 138 1.62(16) 284 0.22 1.10(.35) 243 061 264(03) 310 185 2.4(.05)
19 a 30 afios 3.01 091 2.62 056 2.67 052 4.06 147
Edad 31 a 50 afios 3.03 1.05 2.82  0.69 2.63 0.68 3.78 157
51 a 65 afios 3.27 096 2.80 0.72 239 0.62 344 148
65 0 més afios 3.30 0.90 291 0.70 252 061 312 135
Total 311 101 2,79 0.68 257 0.65 370 154
Arreglo de trabajo flexible 100% Remoto 321 096 1.35 293 071 3.08 (0.02) 253 0.68 1.05(0.38) 3.80 1.49 2.95(0.02)
(.025)
80% casa, 20% centro laboral 2.75 0.87 2.63 0.58 248 0.56 403 112
50% casa, 50% centro laboral ~ 3.18  1.05 273 061 257 055 332 146
80% centro laboral, 20% casa 2.78  1.11 2.65 0.48 236 0.76 2.74 1.85
Presencial 100% 3.02 104 2.67 0.66 2.65 0.63 3.84 157
Total 311 101 2.79 0.68 257 0.65 370 154

Los coeficientes de correlacion de Pearson indicaron
correlaciones negativas bajas entre la carga de
trabajo y el contenido y caracteristicas de la tarea con
las dimensiones de la socializacion. Ademas, se
observaron correlaciones negativas medias con la
edad y las variables de la socializacion.

En la Tabla 2 se pueden observar correlaciones entre
la forma de trabajo, los riesgos psicosociales y la
socializacion organizacional. En cuanto a la carga de

trabajo y, el contenido y caracteristicas de la tarea,
ambas presentan correlaciones negativas bajas con la
socializacion, el entrenamiento, la comprension
funcional, las perspectivas de futuro y el apoyo de los
comparieros; correlaciones negativas medias con la
edad, la socializacion, el entrenamiento, la
comprension funcional, el apoyo de los compafieros
y las perspectivas de futuro.

Tabla 2: Correlacion de Efectos Colaterales, Socializacién Organizacional, Carga de trabajo, y Contenido y Caracteristicas de la

Tarea (N=371)

Variables Sexo Edad C(lazlz(e:trglses Somatizacién Desgaste Alienacion

Sexo -- .160** 172** .153** 0.095

Edad -0.11* - -.130* -.158** -0.08 -.110

Arreglos de Trabajo Flexibles 0.03 20" -0.05 -0.04 -0.04 -0.06
Socializacién -.12* 0.07 -.46** -.38** -.33** -.51**
Entrenamiento -0.10 -0.01 -421* -.32%* -.30** - 47**
Comprensién Funcional -11* .10* -.39%* -.34%* -.26%* -42%*
Apoyo de los Compafieros -12* -12 -.40%* -.33%* -.28** - 44%*
Perspectivas de futuro -117 .18™ -.46™ -.36™ -.33" -52"™
Carga de Trabajo -0.07 0.07 42" .34 45" .30™
Contenido de la Tarea -0.02 -12" 497 .34 43 517

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
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La regresion multiple sugirio que el contenido de la
tarea tiene un efecto negativo en la socializacion
organizacional. Las perspectivas de futuro y el
entrenamiento mostraron influencia negativa sobre el
contenido de la tarea. Asimismo, el entrenamiento
influye negativamente sobre la carga de trabajo.

En la Tabla 3 destaca estos hallazgos, mostrando el
modelo de regresion que relaciona estas variables. Se
confirma una relacion inversa entre los factores
psicosociales de riesgo y la socializacion
organizacional, sugiriendo que la SO podria atenuar
los efectos de la carga de trabajo y el contenido y
caracteristicas de la tarea.

TABLA 3: Influencia reciproca de los Riesgos Psicosociales en la Socializacion. (N=371).

Variable
Dependiente Modelo B SE B t p
Socializacion (Constante) 5.005 190 26.340 <.001
Organizacional Contenido de la Tarea -.738 .072 -472 -10.286 <.001
R=.47,R?=.22
Contenido de la Tarea (Constante) 3.423 .085 40.370 <.001
Perspectivas de futuro -.212 .040 -.373 -5.303 <.001
Entrenamiento -.079 .039 -141 -2.002 .046
R=.48, R?=.23
Carga de Trabajo (Constante) 3.128 .091 34.467 <.001
Entrenamiento -121 .030 -.207 -4.056 <.001
R=.20, R?=.04

Este estudio analiza como la carga de trabajo, las
caracteristicas de la tarea y la socializacion
organizacional impactan el bienestar y rendimiento
de los trabajadores en arreglos laborales flexibles y
remotos. La adopcion acelerada del trabajo hibrido,
tras la pandemia de COVID-19, generd desafios,
como el aumento del estrés y la necesidad de
adaptacion (Ewers & Kangmennaang, 2023).

La socializacién organizacional ha demostrado,
influir en comportamientos prosociales, rendimiento
laboral (Bauer et al., 2006). y actia como factor
protector en contextos laborales diversos (Frogéli et
al., 2019; Frogéli et al., 2022). Nuestro estudio
amplia la comprensién de cémo la socializacion
organizacional ayuda a mitigar riesgos de adaptacion

cultural y aprendizaje ineficaz, al clarificar roles,
dominar tareas y facilitar la aceptacion social. Los
resultados indican que los trabajadores remotos
reportaron mayor carga de trabajo y estrés,
especialmente aquellos que retornaron al trabajo
presencial (Kelly & Moen, 2021).

Una fortaleza del estudio es el conocimiento sobre la
socializacion organizacional segin la flexibilidad
laboral. Inesperadamente, los empleados hibridos
reportaron menor socializacion que aquellos que
trabajaron completamente de forma remota, lo que
contradice investigaciones previas (Johnson, 2019).
Una posible explicacion para esta discrepancia
podria ser que, en el contexto post-pandémico, se
implementaron estrategias especificas para fomentar
la socializacion entre empleados remotos, mientras



que los hibridos podrian haber experimentado una
desconexién en ambos entornos.

A diferencia de estudios previos que indican que el
trabajo remoto limita la socializaciéon, nuestros
hallazgos muestran que, cuando se implementan
correctamente, las estrategias de socializacion
pueden ser igualmente efectivas en entornos
remotos. La socializacion organizacional puede
mitigar el estrés laboral, especialmente en
organizaciones con alta rotacion o modelos hibridos.
Se recomienda la implementacion de programas de
socializacion continua que aborden no solo la
incorporacion inicial, sino también la adaptacion a
nuevas tecnologias. Futuras investigaciones podrian
explorar la generalizacion de estos hallazgos en otros
contextos culturales y el impacto a largo plazo en la
salud mental y los efectos psicosociales de distintos
arreglos laborales.
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